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ABSTRAKT
Qëllimi kryesor i kësaj teme është që të analizojë ndikimin e planifikimit të resurseve
njerëzore në arritjen e objektivave menaxheriale, për ta krijuar një mjedis efektiv të punës
dhe për të vënë fuqinë punëtore në shërbim të arritjes së qëllimeve komerciale të
organizatës. Planifikimi i potencialeve njerëzore ka për qëllim përcaktimin e gjendjes së
sotme të ndërmarrjes, kahjen e saj, çfarë oferte të potencialeve njerëzore do të ketë në të
ardhmen si dhe nevojat për këto potenciale në të ardhmen.
Qëllimi dytësor është që përmes planifikimit të potencialeve njerëzore të minimizojë
kostot e kompanive, po ashtu të jenë edhe me efektive në në aspektin kohor.
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1. OBJEKTIVAT
Objektivat e temës janë si në vijim:
•

Të kuptohet rëndësia e planifikimit potencial i resurseve njerëzore.

•

Të kuptohet rëndësia organizative e mos planifikimit – organizatat të cilat nuk
kanë planifikim kanë mungesë të njerëzve adekuat profesional.

• Të kuptohet rëndësia e planifikimit të potencialeve njerëzore - ndërrmarrjet të
cilat rregullisht kanë bërë planifikimin njerëzor kanë arritur në 70% të rasteve
profit më shumë në krahasim me ato që nuk kanë pasur planifikim.

• Të kuptohet rëndesia e informimit me faktorët të cilët ndikjonë në planifikmin
potencial të njerëzve.
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2. METODOLOGJIA
Në këtë punim diplome më është dashur qe të përdor literatura të ndryshme, si metodoa e
hulumtimit, mbledhja e informatave, libra, faqe të ndryshme të internetit, publikime nga
akademikët, thënie nga autorë te ndryshëm.
Metoda kryesore që është përdorë në këtë punë është metoda kualitative.
Në mbleldhje të kësaj pune ka qenë e nevojshme që kahasimet e planifikimit dhe jo të
planifikimt, planifikimet kohore, këtë mbledhje e kanë mundësuar publikimet e ndryshme
të autorëve të njohur dhe linqet e ndryshme. Po ashtu janë shqyrtuar libra dhe literatura
të ndryshëme qe kan ndikim ne “Planifikimin e potencialeve njerëzore”.
Gjithashtu është bërë përpjekje qe të përdoret literaturë e viteve (1900-2000) që më ka
ndimuar rreth kësaj teme.
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3. HYRJE
3.1. Planifikimi i potencialeve njerëzore
Ndër funksionet kyçe të menaxhmentit të suksesshëm të ndërmarrjes për të arritur cakun
strategjik është planifikimi i potencialeve njerëzore.
Planifikimi i resurseve njerëzore është ndër funksionet kryesore të një menaxhimi të
suksesshëm i cili mbështetet mbi njohurinë për numrin e njerëzve të cilët kanë dituri dhe
aftësi profesionale për të përcaktuar potencialet njerëzore në një ndërmarrje. Punimi jep
shembuj krahasues të kompanive të cilat e përdorin planifikimin si pjesë kyçe të
strategjisë së tyre afariste dhe të atyre që nuk e përdorin këtë proces për të përcaktuar
ndikimin e planifikimit të resursve njerëzore në suksesin menaxherial. Metoda kryesore
që është përdorur në këtë punë është marrë nga librat e ndyshëm dhe informatat nga z.
Gjonbalaj si dhe Instituti Ekonomik. Në punim janë përdorur metoda kuantitative,
kualitative, medodën delfi dhe një model matematikor për ta shpjeguar marrëdhënien e
drejtëpërdrejt në mes të planifikimit të mirë të resursvee njerëzore dhe arritjes së
qëllimeve strategjike afariste. Ai po ashtu prezanton përparësitë e planifikimit si dhe
faktorët e ndryshëm të cilat mund të shtyejnë kompanitë që të përdorin ose të mos i
përdorin këto metoda. Në fund ai jep konluzionet mbi nevojën për të përdorur këto
metoda në kohën e globalizimit i cili ka diktuar një mjedis të paparashikueshëm biznesor
me një konkurrencë të ashpër. Ku shoqëritë, institucionet dhe organizatat duhet të
përshtaten për të mbijetuar në këtë dinamikë, ku kërkohen vendime të shpejta dhe
cilësore.
Për të qenë e suksesshme strategjia zhvillimore e ndërmarrjes, duhet ditur numrin e
njerëzve të cilët kanë dituri dhe aftësi profesionale. Planifikimi i potencialeve njerëzore
është ndërmjetësim i qëllimit strategjik dhe realizimit praktik. Përcaktimi i potencialeve
njerëzore është pjesë përbërëse e planifikimit afarist të ndërmarrjes. Në kuadër të
planifikimit afarist afatgjatë përpilohen planifikimet afatshkurta.
Këtij faktori zhvillimor shumë ndërmarrje i kanë kushtuar pak kujdes, prandaj nuk kanë
qenë të suksesshme dhe konkurrente në treg. Rasti i kundërt është me ndërmarrjet të cilat
i kanë dhënë rëndësi këtij faktori prandaj kanë qenë të suksesshme në treg dhe më lehtë
janë ballafaquar me konkurrencen dhe sfidat e ndryshme.
Sot shumë më tepër ndërmarrje dhe menaxherët e tyre janë të orientuara kah planifikimi i
potencialeve njerëzore për të pasur një zhvillim të suksesshëm afarist dhe strategjik për të
qenë konkurrent në treg dhe përballuar sfidat që paraqiten në të ardhmën.
Qëllimi është të tregojë rëndësinë e planifikimit. Planifikimi i potencialeve njerëzore ka
për qëllim përcaktimin e gjendjes së sotme të ndërmarrjes, kahjen e saj, çfarë oferte të
potencialeve njerëzore do të ketë në të ardhmen si dhe nevojat për këto potenciale në të
ardhmen.
Konkretisht mund të thuhet se planifikimi i potencialeve njerëzore ka për qëllim
përcaktimin (sigurimin) e saktë të numrit të puntorëve profesional në kohën e duhur.
9

Detyrë dhe përgjegjësi e rëndësishme e menaxhërve të ndërmarrjes është përcaktimi i
saktë i punëtorëve të nevojshëm profesionalë në të ardhmen për veprimtarinë e saj të
suksesshme.
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4. SHQYRTIMI I LITERATURËS

4.1. Modeli i progresit të planifikimit
Sipas autorit Baumard1 të planifikimit të potencialeve njerëzore duhet të japë përgjegjje
në disa pyetje e këto janë:
✓ Numri i nevojshëm për realizimin e planeve afariste dhe qëllimeve.
✓ Mjeshtria , dituria profesionale, aftësia e tyre si dhe numri i nevojshëm.
✓ Mundësia për sigurimin e numrit të nevojshëm të tyre.
✓ Aftësimi profesional i të punësuarve aktual për nevojat e ardhshme afariste.
Siç po shihet, në bazë të informimit të njësive të ndryshme organizative, përcaktohet
numri i saktë i punëtorëve me mjeshtri dhe aftësi profesionale për të realizuar qëllimet
afariste.

4.2. Pasojat organizative të (jo) planifikimit
Mungesa e njerëzve adekuat me kualifikime gjegjëse profesionale, (ngarkesa) me njerëz
jo adekuat ka pasur pasoja pengimin e zhvillimit të shumë kompanive. Kjo ka qenë
pasojë e vetme e mosplanifikimit të potencialeve njerëzore si pjesë integrale e afarizmit
dhe zhvillimit. Problemet me të cilat sot ballafaqohen ndërmarrjet, ato janë të
detyrueshme që në planet e zhvillimit strategjik patjetër duhet të përpilojnë planin
afatgjatë të potencialeve njerëzore. Si pasojë e ballafaqimit me pengesa, sfidat e
ndryshme në procesin e prodhimit dhe afarizmit sot kemi një ndryshim rrënjësor sa i
përket planifikimit të potencialeve njerëzore.
Është krejt normale që njerëzit e nevojshëm nuk mund të gjinden brenda natës, por duhen
që me kohë të aftësohen ose sigurohen nga jashtë. Rast i veçantë është figurimi i
menaxherëve. Shpesh herë ndodhë që ata të aftësohen brenda ndërmarrjes.
Sigurimi i ndonjë eksperti nga jashtë, shpeshëherë mund të ketë pasoja largimin e
njerëzve të rëndësishëm nga ndërmarrja me pasoja negative.
Pjesë përbërëse e planifikimit të potencialeve njerëzore, duhet të bëhet analiza e
potencialit njerëzor ekzistues, numri i tyre në ndërmarrje, kualifikimi dhe aftësia e tyre.
A ka mundësi që brenda një periudhe të caktuar kohore të aftësohet për punë të reja. Kjo
analizë patjetër duhet të bëhet sepse ndodhë që ndërmarrja është e detyruar që të pranojë
punëtorë nga jashtë për punë të reja, ndërsa ka punëtorë tepricë brenda saj.

4.2.1 Shkaqet dhe përparsitë e planifikimit të potencialeve njerëzore
Planifikimi i potencialeve njerëzore për çdo ditë e më tepër është prezent për të reaguar
në kohë nga sfidat e rrethit dhe aftësimin për konkurrencë.

1

/ P. Baumard (1999). Tacit knowledge in Organization. London : Sage Publication
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Për këtë aktivitet ekzistojnë shumë shkaqe2:
• Potencialet njerëzore bëhen resurse kritike
• Tregu i mangët i fuqisë punëtore
• Shpenzimet e punësimit, zhvillimi dhe mirëmbajtjës
• Koha për arsimim dhe zhvillim
• Shpenzimet e mirëmbajtjes dhe përdorimit pa dhënë rezultate
• Ndrrimet e teknologjisë, ndrrimet demografike
• Theksi në drejtim të karierrës shtimi i teknologjis llogaritëse
• Theksi në produktivitet kualitet dhe shërbime
Të gjitha këto janë shkaqe të planifikimit të potencialeve njerëzore.
Për çdo ditë po bëhet mjet më i rëndësishëm për ndërmarrjen për të arritur aftësinë
përparuese të konkurrencës.
Lidhshmëria e strategjisë afariste dhe potencialeve njerëzore kërkon nga menaxheri
shqyrtimin e nevojave në të ardhmen, jo vetëm për numrin e njerëzve por edhe kualitetin
e tyre.
Ndërmarrjet të cilat shpejt e zgjerojnë veprimtarinë e tyre kanë nevojë për më shumë
palnifikime të potencialeve njerëzore në krahasim me ato ndërmarrje me prodhim stabil
dhe zgjerim gradual.

4.3. Përparsitë e planifikimit të potencialeve njerëzore
Ndërmarrjet të cilat janë konstante edhe në periudha të gjata, bëjnë planifikimin e potencialeve
njerëzore në strategjinë e zhvillimit afarist arrijnë disa përparsi.
Menaxherët janë të bindur se planifikimi i potencialeve njerëzore ju krijon një përparsi
konkurruese në treg dhe një fleksibilitet më të lehtë në kushte dhe rrethana të ndryshme.
Në disa hulumtime është konstatuar se ndërmarrjet të cilat kanë pasur më shumë planifikimin të
potecialve njerëzore, në 70% të rasteve kanë qenë më profitabile në krahasim me ato pa
palnifikim. Analizat e aktivitetit të potecialve njerëzore tregojnë se suksesi i tyre varet si
përgjigjen në pytjet: Sa njerëz janë të nevojshëm, të çfarë profili dhe talenti? Zhvillimi i
sukseshëm dhe kënaqësia e të punsuarve janë rezultat i planifikimit. Të punësuarit kanë më tepër
shansa për përcaktimin e karrierës në të ardhmën.
Planifikimi i sukseshëm zvogëlon mundësinë e largimit të punësuarëve dhe shton sigurinë për të
ardhmën. Planifikimi kërkon menaxhment kualitativ të potecialeve njerzore 3 . Planifikimet
afatgjate të potecialve njerëzore eliminojnë shpenzimet e panevojshme. Periudha kohore e
kthimit të mjeteve të investuara është më e shkurtër. Njëkohësisht krijohet mundësia që ato të
orientohen për qëllime të caktuara të ndërmarrjes.
2

/ M. Gjonbalaj, (1997). Komponenta ekonomike demografike e zhvillimit tw popullwsis sw Kosovws
Insituti Ekonmik Prishtinw.
3

/ Davenport, and Laurence Prusak (1998). Working Knowledge: How Organisation Manage, What they
know. Boston: Harvard Business School Press.
Hansen, Nohria, and Tierney (1999), “What is your strategy for Managing, Knowledge.” Harvard Business
Review, March-April
http://www.providersedge.com/docs/km_articles/KPMG_KM_Research_Report_2000.pdf, shiquar qershor
2010
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4.4. Faktorët të cilët ndikojnë në planifikimin e potencialeve njerëzore
Në planifikimin e potencialve ndikojnë shumë faktorë4 të jashtëm dhe të brendshëm, gjegjësisht
faktorët e ndërmarrjes si dhe rrethi i saj.

Tab. 1.0. Faktorët të cilët ndikojnë në planifikim (P. Baumard (1999). Sage Publication )

Faktorë të jashtëm

Faktorë të brendshëm

Paqartësia e rrethit

Strategjia dhe qëllimet

Tregu i punës

Llojet e punës dhe kualifikimi

Normativat ligjore

Horozonti kohor i planifikimit

Sindikatat

Lloji dhe kualiteti i informacioneve për
parashikime

4.4.1. Faktorët e jashtëm
Procesi i përcaktimit të formës strategjike dhe planeve operative kërkon një analizë të detajuar të
rrethit ku ndërmarrja zhvillon veprimtarinë e saj. Këta faktorë ndikojnë në procesin dhe mënyrën
e planifikimit të potecialeve njerëzore.

4.4.1.1. Paqartësia e rrethanave
Planifikimi në përgjithësi si dhe planifikimi i potecialeve njerëzore është një mënyrë e mposhtjes
gjegjësisht zvogëlimit të paqartësive.
Ndërrimet në aspektin social ekonomik konkurrencës si dhe faktorëve të tjerë ku ndërrmarrja
zhvillon veprimtarinë, kanë ndikim të madh në aktivitetin e ndërrmarrjes në aspektin afarist dhe
planifikues.
Kushtet e paqarta kërkojnë një planifikim shumë të kujdesshëm të potencialëve njërëzore dhe
afariste gjithashtu duhet analizë e çdo etape të planifikimit.

4

/ P. Baumard (1999). Tacit knowledge in Organization. London : Sage Publication
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4.4.1.2. Tregu i punës
Faktor shumë i rëndësishëm në planifikimin e potencialeve njerëzore është tregu i tanishëm dhe i
ardhshëm i punës. Mungesa eksperteve me njohuri të caktuara, profile dhe mjeshtri të nevojshe
kushtëzojnë mekanizma tjerë për sigurimin e tyre. Ndërmarrja është e detyruar që për një
periudhë më të gjatë kohore të bëjë sigurimin e ekspertëve të nevojshëm.
Si pasojë e kësaj, ndërmarrja është e detyruar që me një kosto shumë më të lartë të sigurojë
puntorët gjegjës në treg. Papunësia e madhe vë në pozitë të palakmueshme ndërmarrjën me
tepricen e puntorëve. Kërkohen programe me të cilat tentohet që efekti negativ i tepricës të jetë
sa më i vogël në afarizmin e ndërmarrjës. Nga ana tjetër ndërmarrjet hartojnë programe për
pensionim të një pjese të puntorëve. Po ashtu gjatë sezonit të pushimeve nuk angazhojnë
studentë gjatë verës, pagat nuk i rrisin, por edhe ndodhë që në bashkëpunim me sindikatat të ulin
pagat. Rrisin ditët e lira pa pagesë (pushime të dhunshme) etj. Po ashtu ndodhë që në një vend
pune të angazhohen dy puntorë. Hartohen edhe programe të tjera që efekti negativ për
ndërmarrjën5 të jetë sa ma i vogël. Rëndësia e njerëzve për afarizëm dhe zhvillim tek ndërmarrjet
bashkëkohore rritë konkurencën për sigurimin kualitativ të potencialeve njerëzore. Fakti që
kërkesa për njerëz kualitativ e të talentuar në kushtet bashkëkohore gjithmonë është më e madhe
se sa oferta. Në shumicën e shteteve të zhvilluara, paraqitet mungesa kronike e ekspertëve,
diskriminim i madh mes kërkesës për punë dhe ofertës në tregun e punës. Kjo është konkurrencë
identike me atë për konsumatorë, ndoshta edhe më e ashpër. Kjo kërkon aksione të veçanta për
sigurimin e njerëzve të taletuar ose si quhet “gjuetia në talent “ ose programe të veçanta për
aftësimin më të profesionalizuar dhe zhvillim të brendshëm.

4.4.1.3 Norma ligjore
Në fushën e punës dhe mardhëniëve të punës rregullativa ligjore6 është faktor i rëndësishëm dhe
ndikon në planifikimin e potencialeve njerëzore.
Për mes rregullativës përcaktohen kushtet mundësitë për punë jashtë orarit, largimi i punëtorëve,
shkurtimi i orarit të punës, pagat, obligimet e pundhënësit dhe të të punësuarit.
Të gjitha këto duhet të merren parasysh gjatë planifikimit të aktiviteteve dhe programeve të
ardhshme në lidhje me nevojat e potencialeve njerëzore.
Disa shtete si psh.SH.B.A dhe Britania e madhe kanë ligje me të cilat sigurohet punësimi për të
gjithë njësoj. Këto ligje kryesisht janë të dedikuara për punësim të pakicave dhe femrave.
Gjithashtu kërkohet avancimi i praktikave të barabarta dhe mundësive të njëjta në ndërmarrje,
5

/ P. Baumard. (1999). Tacit Knowledge in Organisation. London: Sage Publication
http://www.ffuis.edu.ba/media/faculty/documents/2009/06/10/KONVERZACIJA_I_MREE_ZN
ANJA.doc.shiquar
http://www.providersedge.com/docs/km_articles/KPMG_KM_Research_Report_2000.pdf
/ M. Banjanin, Konverzacioni proces i mreže znanja, 2005, Fakulteti Filozofik, Novi Sad,
M.Gjonbalaj .(1997). Komponenta ekonomike demografike e zhvillimit të popullësisë së Kosovës. Instituti
Ekonomik, Prishtinë.
http://www.providersedge.com/docs/km_articles/KPMG_KM_Research_Report_2000.pdf shiquar qershor
6
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për këtë lëmi. Po ashtu, shumë ndërmarrje planifikojnë në periudha të caktuara kohore punësim
sa më të madh të femrave ose pjestarëve të pakicave. Këto programe quhen akcione afirmative.
Kërkojnë analiza të detajuara të punëve dhe mundësinë për punësimin e femrave dhe pakicave .
Tek ne me rastin e punësimit dhe avancimit, gjithmonë përparsi e theksuar u ipet meshkujve.
Është e udhës që të aprovohen ligjet të cilat sigurojnë kushte të barabarta gjatë punësimit dhe
avancimit në punë.
Në shtete me rregullativë të zhvilluar ligjore në sferën e punës, ekzistojnë obligime ligjore të
cilat pengojnë diskrimimin, kërkojnë programe të ndryshme në aspektin e barabartë të njerëzve
p.sh ( të vjetërve u bëhet diskriminim më shumë, njerëzve me aftësi të kufizuara invalidëve dhe
femrave gjatë shtatzanisë) etj. Ndërmarrjet duhet t’i kushtojnë një kujdes të veçantë punësimit të
invalidve të luftës dhe personave të hendikepuar. Kjo është përgjegjësi e shoqërisë në kushtet
ekzistuse, por jo vetëm obligimet ligjore dhe stimulimet.

4.4.1.4. Sindikatat
Në botën bashkohore sindikatat7 kanë një rol të rëndesishëm ne sferën e punës dhe mardhënieve
punësore. Prandaj kanë ndikim në planifikimin e potencialeve njerëzore.
Marrëveshjet mes menaxhmentit dhe sindikatave rregullojnë punësimin, promovimet, transferet,
pagat, largimi dhe akcione tjera.
Sindikatat kanë një rol të posaqem, sidomos në rastet e zvogëlimit të kërkesave për punë, mbyllja
e reparteve etj. Në raste të tilla menaxhmenti dhe sindikatat zhvillojnë akcione dhe programe te
përbashkëta për zgjedhjen e problemeve nëpërmes aftësimit, kualifikimit, transferimit të
punëtorëve të deritashëm.
P. sh – Në një situatë të tillë një sindikatë amerikane e punëtorëve të kumunikacionit dhe
kompania e njohur AT@T kanë përpiluar një marrveshje të përbashkët për ndihmën e punëtorëve
të cilët kanë mbetur pa punë. Me rastin e mbylljes së reparteve kompania ka themeluar
kompaninë “ THEALIANCE for EMPLACE GROWTHAN DEWELPNET ” me të cilën bashkë
kanë udhëhequr me qëllim të aftësimit dhe transferimit te punëtorëve në vende të tjera te punës.
Ndihma ka përfshirë këshillimet psikologjike, testimin, ndihma pranë transferimit të brendshëm,
prekualifikimin e të tjera të ngjajshme. Shembuj të tillë tek ndërmarrjet në botë janë të
panumërta. Këta shembuj tregojnë se bashkëpunimi i menaxhmentit me punëtorët dhe sindikatat
është rrugë e zgjedhjes së shumë problemeve të afarizmit.

7

/P. Baumard (1999). Tacit Knowledge in Organisation. London: Sage Publication
Gjonbalaj, M.(1997). Komponenta ekonomike demografike e zhvillimit të popullësisë së Kosovës. Instituti
Ekonomik, Prishtinë.
http://www.ffuis.edu.ba/media/faculty/documents/2009/06/10/KONVERZACIJA_I_MREE_ZNANJA.doc.
shiquar qershor 2010
http://www.providersedge.com/docs/km_articles/KPMG_KM_Research_Report_2000.pdf qershor 2010
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4.4.2. Faktorët e mbrendshëm
Në planifikimin e potencialeve njerëzore ndikojnë karakteristikat organizative 8 si dhe shumë
faktorë të mbrendshëm.

4.4.2.1. Strategjia afariste
Qëllimet dhe strategjia afariste organizative kanë një rol të rëndësishëm në planifikimin e
potencialeve njerëzore. Strategjitë e ndryshme organizative në të njëjtën kohë ndikojnë në
planifikime të ndryshme, në kualtetin, profilin, aftësinë dhe mjeshtrinë.
Investimet e mëdha kërkojnë potenciale njerëzore shumë më kualitative dhe njëherit rrisin
shpenzimet afariste por janë më të afta ndaj konkurrencës.
Me investime më të vogla është rasti i kundërt në krahasim me kualitetet njerëzore dhe
shpenzimet.

4.4.2.2. Llojet e punës dhe kualifikimi profesional
Natyra e punës dhe kualifikimi profesional i të punësuarve janë faktorë të rëndësishëm në
procesin e planifikimit të potencialeve njerëzore të cilat kanë një ndikim të madh në afarizmin e
suksesshëm, si dhe zhvillimin e ndërmarrjes. Sigurimi i njerëzve me kualifikime të larta duhet të
bëhet në periudha më të gjata, sepse në treg ata mungojnë, dhe më vështirë mund të sigurohen.
Rasti i kundërt është me kualifikime të ulta, d.m.th ata sigurohen më lehtë.

4.4.2.3. Horizonti kohor i planifikimit
Planifikimi i potencialeve njerëzore zakonisht ndahen në tri periudha kohore: të shkurtra, të
mesme dhe të gjata. Periudha e shkurtë zgjatë 6-12 muaj, peridha e mesme zgjatë 1 – 3 vjet
ndërsa periudha e gjatë kohore është 3 vjet e më gjatë.
Në kushtet jo stabile të afarizmit periudha e planifikimit është e shkurtë, ndërsa është e kundërta
në kushtet stabile.
Konkurrenca, ndërrimet e shpejta sociale dhe ekonomike, planifikimi kohor horizontal është më i
vlefshëm, ndërsa e kundërta është në kushtet stabile ekonomike d.m.th duhet planifikim i gjatë
horizontal.
Për situate të pa parashikushme duhen të pregatiten plane alternative (të shkurtra dhe të gjata).

8

/ P. Baumard (1999). Tacit Knowledge in Organisation. London: Sage Publication
http://www.ffuis.edu.ba/media/faculty/documents/2009/06/10/KONVERZACIJA_I_MREE_ZNANJA.doc.
http://www.providersedge.com/docs/km_articles/KPMG_KM_Research_Report_2000.pdf
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4.4.2.4. Lloji dhe kualifikimi i informatave për parashikime
Thelbi i planifikimit të potencialeve njerëzore është përcaktimi i potencialeve njerëzore i
nevojshëm për realizimin e zhvillimit strategjik dhe qëllimit të afatizimit. Duhet të kemi
informacione të llojllojshme, të sakta dhe kualitative që të parashohim planifikime të
potencialeve njerëzore. Informacionet duhet të jenë të sakta.
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5. REZULTATET

5.1. Procesi dhe metodat e planifikimit të potencialeve njerëzore
Planifikimi duhet të përcaktojë numrin e vërtetë të potencialeve njerëzore9 me profil te caktuar
për arritjen e cakut të planifikimeve afariste. Këto procese janë posaçërisht të rëndësishme kur
aktiviteti afarist zhvillohet në rrethana jostabile ku ndikojnë shumë faktorë të jashtëm dhe të
brendshëm.
I gjithë procesi i planifikimit të potencialeve njerëzore, përfshinë disa elemente bazë ose faza:
•
•
•

Planifikimi dhe parshikimi kërkojnë apo kushtëzojnë potencialin njerëzor.
Analiza, parashikimi,mundësia respektivisht oferta e potencialeve njerëzore.
Harmonizimi i strategjisë me kërkesat dhe ofertën.

Vetë planifikimi i potencialeve njerëzore është një proces i ndërlikuar. Bazë e këtij procesi janë
ndërrimet e shumë treguesve në forma të tjera brenda një intervali të caktuar kohor.
Parashikimet e potencialeve njerëzore në të ardhmen janë një aftesi mendore dhe profesionale.

5.1.1. Metodat kuantitative
Këto metoda shpesh quhen metoda matematikore dhe bazohen në modelet e njohura të
parashikimeve në fusha të ndryshme. Këto metoda bazohen :
•
•

Lidhëshmeria e faktorëve afarist sot dhe ne të kaluarën si dhe nivelet e të
punësuarve.
Aplikimi i këtyre modeleve në kushtet komplekse është mjaft i ndërlikuar për
shkak të faktorëve të shumtë variabil.

5.1.2. Metodat kualitative
Këto metoda quhen edhe metoda subjektive. Ekspertet dhe menaxherët në konsultim vlerësojnë
dhe propozojnë potencialet e nevojshme njerëzore në periudha të caktuara kohore. Thjeshtësia e
9

/Scarbrough and Jasky Swan (1999), Issues in People Management: Case Studies in Knowledge,
Wiltshire: The Cromwell Press.
Prof dr M. Banjanin, Konverzacioni proces i mreže znanja, 2005, Fakulteti Filozofik, Novi Sad,
http://www.ffuis.edu.ba/media/faculty/documents/2009/06/10/KONVERZACIJA_I_MREE_ZNANJA.doc.
http://www.providersedge.com/docs/km_articles/KPMG_KM_Research_Report_2000.pdf
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tyre për aplikim është më e preferueshme, megjithëse kanë mangësi. Mangësia më e madhe është
subjektiviteti kurse përparsia e tyre është fleksibiliteti. Propozohen dhe aplikohen në kushte të
turbullta, në kohë të pa caktuar.
Në planifikimin e potencialeve njerëzore është mirë të bëhet kombinimi i dy lloj metodave të
cilat plotësojnë njëra tjetrën. Sot metodat e parashikimeve janë në përmirësim e sipër dhe bëhen
metoda të sofistikuara (p.sh metoda simulative dhe skenare).
Por mjerisht, në të njëjtën kohë, rrethi ndryshon dhe bëhet i ndërlikuar për kapërcimin e
metodave më të sofistikuara të parashikimeve.

5.1.3. Horizonti kohor
Shumica e menaxherëve dëshirojnë prognoza sa më të gjata në të ardhmën, por periudhat shumë
të gjata rrisin shpenzimet si dhe kompleksivitetin e njëherit zvoglojnë saktësinë.
Prognozat për nevojat e potencialeve njerëzore konkretisht bëhen prej 1 deri në 5 vite. Në
praktikë ndodhë shumë rrallë nëse aplikimi i tyre më tepër se 3 vite.
“KNOW-HOW TECNIK” 10 Shumë metoda kërkojnë llogaritarë dituri matematikore dhe
statistikore të cilat ekspertet për potenciale njerëzore nuk i kanë, prandaj duhen të angazhohen
ekspertë plotësues.
“SHPENZIMET” Shumë shpenzime të parashikuara, shfaqen në fazën e parë të zhvillimit dhe
përcaktimit të formës. Shpenzimet të cilat shpesh nuk mund të parashihen në momente të duhura
janë të dhëna në formë të përshtatshme.

5.1.4. Kualiteti i të dhënave
Para përcaktimit të metodave duhet të sigurohen kualiteti dhe sigurimi i të dhënave. Ndërmarrjet
shpesh nuk posedojnë të dhënat të cilat kërkojnë metoda të sofistikuara. Përveç kësaj shumë të
dhëna financiare, prodhuese dhe të marketingut mund të mos u mungojnë ekspertëve gjatë
planifikimit te potencialeve njerëzore.

10

/Scarbrough and Jasky Swan (1999), Issues in People Management: Case Studies in Knowledge,
Wiltshire: The Cromwell Press.
Prof dr M. Banjanin, Konverzacioni proces i mreže znanja, 2005, Fakulteti Filozofik, Novi Sad,
http://www.ffuis.edu.ba/media/faculty/documents/2009/06/10/KONVERZACIJA_I_MREE_ZNANJA.doc.
qershor 2010
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5.2.1. Planifikimi i nevojave për potenciale njerëzore
Ndëmarrja brenda mundësive kërkohet që të përcaktojë sa më saktësisht nevojat për numrin e
potencialeve njerëzore, profileve të cekura dhe aftësive profesionale.
Nevojat për potenciale njerëzore varen nga shumë faktorë: konkurrenca, situata ekonomike,
ndërrimi i strategjisë, produktiviteti i punës, ndërrimi i volumit të prodhimit, ndërrimi i
teknologjisë, lëvizjet afariste, zhvillimi i produkteve reja, hapja e tregjeve të reja etj.
Të gjithë këta faktorë kushtëzojnë nevojat për potenciale njerëzore, gjithashtu faktorët e
brendshëm ndikojnë në nevojat për potenciale njerëzore.

5.2.2. Metodat e planifikimit të nevojave
Planifikimi i nevojave të potencialeve njerëzore varet drejtpërsëdrejti kur ndërmarrja qartë dhe
në mënyrë kualitative paraqet qëllimet afariste, prodhuese dhe financiare.
Vihen standarde në planifikimin e periudhave kohore. Disa ndërmarrje me rastin e planifikimeve
të potencialeve njerëzore si tregues dominant konsiderojnë të ardhurat nga shitja. Disa të tjerë në
bazë të investimeve (kthimi ne bazë të investimeve), investime profitabile, volumi i prodhimit
etj.
Tregusit më të mirë të potencialeve njerëzore, konsiderohen ata që aplikohen që në planet
financiare, prodhuese dhe të marketingut.
Ky plan i potencialeve njerëzore siguron një integrim më të mirë në planin afarist të ndërmarrjes.

5.2.3. Metoda e grupës nominale
Kur parashohim nevojat e potencialeve njerëzore, shpeshherë përdoret (aplikohet) metoda ose
teknika e grupeve nominale. Është metodë kualitative gjegjësisht metodë subjektive e bazuar në
supozimete e ekspertëve në vlersimin për potenciale njerëzore.
Metoda normative .- Njëra prej metodave më të thjeshta kualitative të planifikimit është metoda
normative. Quhet edhe metodë e studimit të punës11.
Kjo metodë bazohet në normat kohore. Ekzistojnë standarte kohore për prodhimin e njësisë së
produkteve ose shërbimeve.
•
•

Sasia e paraparë e produkteve
Orë pune për një njësi produkti

11

/ P. Baumard (1999). Tacit Knowledge in Organisation. London: Sage Publication
Prof dr M. Banjanin, Konverzacioni proces i mreže znanja, 2005, Fakulteti Filozofik, Novi Sad,
M.Gjonbalaj (1997). Komponenta ekonomike demografike e zhvillimit të popullësisë së Kosovës. Instituti
Ekonomik, Prishtinë.
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•
•
•

Numri i përgjithshëm i orëve --------450.000
Orë pune në vit-----------------------------200
Numri i nevojshëm i punëtorëve -----------225 puntorë.

5.2.4. Analiza e trendeve
Në bazë të numrit të punësuarëve për realizimin e planeve afariste dhe zhvillimore në të
kaluarën, planifikohen potencialet njerëzore në të ardhmen.
Parashikimet kualitative me ndihmën e analizave trende:
• Përcaktimi i një tregusi te rëndësishëm në të kaluarën,
• Lidhshmëria e këtij tregusi me faktorët të tjerë,
• Përcaktimi kohor për përcjelljen e këtij faktori në afarizmin dhe zhvillimin e ndërmarrjes,
• Ngjashmëria e kushteve afariste në të kaluarën dhe sot.
Është me rëndësi që ndërmarrja të përcaktojë treguesit të cilët më së miri tregojnë lëvizjet e
afarizmit si dhe lëvizjen e numrit të puntorëve.

5.2.5. Modeli matematikor i planifikimit agregator

Për përcaktimin e nevojave të përgjithshme për potenciale njerëzore në bazë të aktiviteteve të
përgjithshme afariste mund të përdoret modeli matematikor si në vijim
1
(log + G )
x
12
Z=
(1)
y
Z = vlersimi i potencialeve njerëzore gjegjësisht numri i të punësuarve në periudhën e caktuar
kohore (vite te caktuara) në të ardhmen.
Log = lartësia e aktiviteteve të sotshme afariste i shprehur në njësi matematikore si p.sh Euro.
G = parashikimi i rritjes së përgjithshme të aktiviteteve afariste gjatë periudhës planifikuese në
njësi monetare.
X = rritja mesatare e produktivitetit në periudhën e planifikimit.
Y = niveli i sotshëm i aktiviteteve afariste për një të punësuar (niveli i përgjithshum i aktiviteteve
afariste i ndarë për numrin e të të punësuarve).
Qëllimi i këtij modeli është parashikimi i numrit të punëtorve për periudhën N.
Kualiteti i vlerësimit të numrit të punëtorëve varet nga vlerësimi i saktë i rritjes së aktiviteteve
afariste (G).
Rritja mesatare e produktivitetit (X) si dhe aktivitetet afariste për 1 të punësuar (Y).
Këto vlersime bazohen në përvojën e mëparshme të menaxhmentit si dhe në zgjedhjen e
strategjive në të ardhmën.
12

http://www.dgbs.de/fauchgrupen/methoden/mpr-online/issue1/art2/html.
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Për vlersimin e këtyre parametrave përdoren metoda të ndryshme statistikore.

I.

Z 2002 (

2000000 + 1000000
) = ZM2002 15shitës (puntor)
200000

II . Z2=(2000000+1000000) x

1 3000000 + 300000 3300000
=
= 16.50 puntorë
=
10
200000
200000

(2)
(3)

5.3.1. Planifikimi ofertës së potencialeve njerëzore
Detyrë e dytë mjaft e rëndësishme në procesin e planifikimit të potencialeve njerëzore është
planifikimi dhe parashikimi i përshtatshëm d.m.th oferta e numrit të nevojshëm të njerëzve,
profilet dhe ekspertë profesional të ndryshëm kjo zakonisht quhet planifikimi i ofertës së
potencialeve njerëzore.
Tek parashikimet e ofertës së potencialeve njerëzore duhen parashikuar dy lloje ofertash: e
jashtme në tregun e punës dhe e brendshme, gjegjësisht në vetë ndërmarrjen.
Më konkretisht në planifikimin e potencialeve njerëzore duhet vërtetuar këtë: çfarë ekspertësh;
çfarë mjeshtrie dhe diturie profesionesh kërkohet në periudhen e planifikimit.
Mundësitë e ndërmarrjes për sigurimin e njerëzve të tillë të nevojshëm për realizimin e planeve
afariste dhe caqeve të caktuara në periudhën kohore të planifikimit.

OFERTA E JASHTME
TREGU I PUNËS
OFERTA E POTENCIALEVE
NJERËZORE NË PERIUDHËN
OFERTA E MBRENDSHME

PLANIFIKUESE

NDËRMARRJA

Fig.2. Planifikimi i ofertës ( studim)
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5.4. Parashikimet e ofertës së jashtme – situat në tregun e punës
Për prognozë të ofertës së jashtme shpesh merren agjencitë qeveritare dhe instuticionet
(ministria e punës, enti për statistika etj), sindikatat, lëvizjet demagrofike, trendeve, rritja e fuqisë
punëtore, levizjet e papunësisë, rritja e nevojave për profesione të caktuara, përgjithsisht
ndërrimet në strukturën e profesioneve.
Në të ardhmën e afërt dhe të largët, logjikisht se priten trende të ngjashme edhe tek ne e
posaçërisht kur janë në pyetje ekspertët e llogaritarëve elektronikë të cilët kërkohen shumë, po
ashtu ekspertët e marketingut mjaft kërkohen në tregun e punës.
Ndërmarrjet duhen të kenë në dispozicion prognoza për numrin e tyre, mundësitë për angazhimin
e tyre për të ditur çfarë programe dhe aktivitete më të zhvilluara për të mundur që t’i sigurosh
ata.
Prognozat e tilla për ndërmarrjet janë mjaft të dobishme gjatë planifikimit për sigurimin dhe
punësimin e njerëzve të rinj, gjithashtu janë të dobishme edhe për ata të cilët pregatiten për
veprimtari të caktuara (nxënës, studentë ). Tek ne nuk ka istitucione të cilat ndërmarrjeve do t’iu
siguronin informata në detaje dhe të besueshme për trendet e tregut, arsimimit demagrofik.
Të gjitha këto ndikojnë në mundësinë për sigurimin e nevojshëm me potenciale njerëzore.
Ndoshta treguesi më i mirë në një regjion është fakti se nuk janë të theksuara shënimet për
“largimin e trurit “ të cilët pa dyshim kanë ndikim të madh në zhvillimin ekonomik shoqëror të
popullatës në atë regjion. Pasojat janë shumë të mëdha po qe se ndodhë “ largimi i trurit” .
Në lëvizjet e ofertës në tregun e punës të potencialeve njerëzore ndikojnë shumë faktorë. Disa
prej tyre janë lokal kanë të bëjnë me ndonjë fushë ose regjion, disa të tjerë janë global dhe kanë
të bëjnë me shoqërinë dhe ekonominë në përgjithësi.
Këta faktorë, ndërmarrja duhet t’i njohë dhe t’i përcjellë që të mund të përgatitet për nevojat e
ardhshme afariste.
Tabelat në vijim paraqet disa nga faktorët e rëndësishëm:

Tab 2. Faktorët e rëndësishëm
1 Dyndja e popullatës lokale
2 Mobilizimi i popullatës
3 Ndërrimet demagrofike
4 Struktura e të punësuarve lokal
5 Konkurrenca e potencialeve njerëzore
6 Tërheqja regjionale
7 Kushtet e banimit etj.
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Tab 3. Ndikimet globale dhe shoqërore
1

Mobiliteti i popullatës

2

Trendi i rritjes së popullatës së aftë për punë

3

Ndërrimet demagrofike te popullatës

4

Nevojat shoqërore për profile të caktuara eksperësh

5

Numri i të diplomuarve me fakultete e shkolla të

larta
6

Politika qeveritare ndaj arsimit

7

Ligjet shoqërore të punësimit
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5.4.1. Përcaktimi i ofertave të jashtme
Përcaktimi i ofertave të jashtme të punës dhe potencialeve njerëzore kërkojnë një analizë
të fuqisë dhe dobësisë së segmenteve të ndryshme në tregun e punës.
Sot, shumë kompani punët e veta i transferojnë në shtete me fuqi të lirë punëtore dhe atje
zhvillojnë veprimtarinë e tyre afariste, të cilat tradicionalisht kanë qenë në shtetet më pak
të zhvilluara me fuqi të lirë punëtore, zhvillimi bashkohorë i telekumunikacionit
mundëson që punët e përpunimit të shënimeve, programimit dhe punëve të tjera.

5.4.2. Metoda delfi
Është metodë e njohur e parashikimit e cila i takon grupit të metodave kualitativeintuitive gjegjësisht metodave subjektive të parashikimit të bazuar në paragjykime dhe
vlerësimin e ekspertëve.
Emrin e ka marrë nga Delfima parashikues i lashtë grek. Po ashtu, parashikuesja Pitia ka
predikuar parashikimin e saj.
Konkretisht kjo është një formë specifike e metodave të ekspertëve.
Karakteristikat bazë të metodës Delfi janë:
• Punë grupore specifike,
• Parashikimet bazohen në mendime konkretisht paragjykimit të një numri më
të madh ekspertësh,
• Baza e prognozës bëhet me koncenzus,
• Qasja interdisiplinare zbatohet vetëm me shkrim interakcione të antarëve
anonim të ekspertëve dhe përgjegjsitë e tyre.

5.5. Parashikimet për ofertë të brendshme

Është një proces i ndërlikuar i cili para potencialeve njerëzore dhe menaxherëve shtron
disa detyra:
• Përpilimi i përgjithshëm i përbërjes informative për potenciale njerëzore
• Analiza dhe pasqyra e diturive egzistuse, mjeshtria, aftësia e të punësuarve
• Punimi i tabelave të ndërrimeve dhe planet suksesive të menaxherëve
• Parashikimi i lëvizjeve të brendshme dhe tranzicioni i potencialeve njerëzore
• Analiza dhe parashikimi i fluktuacionit
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1.5.1. Matrica e tranzicionit-modeli Markovlevit13
Matrica e tranzicionit e njohur si modeli ose analiza e Markovlevit është një metodë mjaft
e përshtatshme e cila shpesh aplikohet në parashikimet e ofertës së brendshme për
potencialet njerëzore.
I takon metodave kuantitative të statistike të parashikimeve. Bazohet në besueshmërinë e
tranzicionit duke shikuar lëvizjen e të punësuarve nëpër ndërmarrje, në ndërmarrje dhe
nga ndërmarrja. Shihet qartë se njerëzit e një periudhe kohore kalojnë nga një gjendje ose
kategori e punës në tjetrën.
Dimensionet e materies paraqesin një gjendje të caktuar ose numër të punësuarve në
ndonjë kategori të punës në dy periudha të ndryshme kohore. Zakonisht vëzhgohen të
punësuarit në ndonjë kategori të punës ose vende të punës, megjithatë qëllimi i analizës
së lëndës mund të jetë kategorizimi i të punësuarve me kritere të tjera që planerët i marrin
për analizë dhe ndarje të ndërmarrjes.
Shembull.- Lartësia, hierarkia, përgatitja profesionale, kategoria e pagave etj .
Planifikimi kërkon përcaktimin e nevojave për disa punë dhe vende të punës të cilat
ndërmarrja do t’i ketë në periudhën e planifikimit.

5.5.2. Përputhshmëria e nevojave dhe ofertës së potencialeve njerëzore
Detyrë e tretë si pjesë e rëndësishme e planifikimit të potencialeve njerëzore është analiza
e raporteve mes nevojave të parapara dhe parashikimeve të afërsis së tyre, pra ofertës së
potencialeve njerëzore.
Qëllimi i fundit është përcaktimi se a ka nevojë ndërmarrja për njerëz në të ardhmën, si
dhe çfarë njerëz të ri i nevojiten. Normalisht se kjo bëhet sipas njësive organizative dhe
kategorive të punës.
Aplikimi i planit definitive paraqet përcaktimin për afarizmin në të ardhmen.

/Hansen, Nohria, and Tierney (1999), “What is your strategy for Managing, Knowledge.” Harvard
Business Review, March-April
http://www.ffuis.edu.ba/media/faculty/documents/2009/06/10/KONVERZACIJA_I_MREE_ZNANJA.doc.
shiquar qershor
http://www.providersedge.com/docs/km_articles/KPMG_KM_Research_Report_2000.pdf shiquar qershor
13
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6. KONKLUZIONET
Në përfundim mund të themi se planifikimi i potencialeve njerëzore është qe të arrijë
objektivat menaxheriale dhe qe të jetë me efekasitet me të lartë në punë dhe ne
përzgjedhjen e puntorëve me kualitativ.
Planifikimi i potencialeve njerëzore ka për qellim që të bejë planfikimin e duhur rreth
përgaditjes së puntoreve rreth fushave përkatëse apo përzgjedhjes së duhur të puntorëve
të rinjë.
Shihet qartë që kompanitë të cilat kanë pasur më shumë planifikimin të potecialve
njerëzore 70% të rasteve kanë qenë më profitabile në krahasim me ato kompani që nuk
kan pasur palnifikim të potencialeve njerëzore. Ndërmarrjet të cilat janë konstante edhe
në periudha të gjata, bëjnë planifikimin e potencialeve njerëzore në strategjinë e
zhvillimit afarist arrijnë disa përparsi
Planifikimi i potencjaleve njerëzore është ndër funksionet kryesore të një menaxhimi të
suksesshëm i cili mbështetet mbi njohurinë për numrin e njerëzve të cilët kanë dituri dhe
aftësi profesionale për të përcaktuar potencialet njerëzore në një ndërmarrje.
Në këtë temë mund të shini disa shembuj të ndryshme që janë përdorur, ku dhe shihet
qartë dallimi në mes atyre kompanive që kanë përdorur planifikimin e potencialeve
njerëzore dhe atyre që nuk e kanë përdorur planifikimin.
Në këta shembuj shihet se ato kompani që kanë perdorur planifikim kanë nje staf më
kualtiativ.
Në punim janë përdorur metoda kuantitative, kualitative, medodën delfi dhe një model
matematikor për ta shpjeguar marrëdhënien e drejtëpërdrejtë në mes të planifikimit të
mirë të resursve njerëzore dhe arritjes së qëllimeve strategjike afariste.
Në fund mund të themi se këto metoda janë të nevojsheme të perdoren nga kopanitë për
të arritur nje punë sa më cilësore dhe sa më efikase.

.
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